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 摘  要  
劳动关系的人身隶属性决定了劳动者在提供劳动、获取劳动对价时，
必须遵守用人单位的劳动规章制度。①用人单位可以劳动者严重违反劳动规
章制度为由解雇劳动者，然其认定标准过于原则、模糊，不具操作性，使
用人单位借助劳动规章制度行使解雇权侵害劳动者的现象日益凸显。目前
学术界大多从理论层面对违纪解雇认定标准开展研究，也有部分学者在进
行理论探讨时引述了一些案例，但完全从案例出发进行研究的论文、著作
较少。本文从中国裁判文书网选取相关案例，通过对样本案例的研究与分
析，力求反映我国司法实践中法院对违纪解雇案件的裁判逻辑、考量因素
及争议焦点等事实状况，提出确立法院对违纪解雇案件的审查原则及具体
措施等建议，以平衡用人单位的解雇权与劳动者劳动权、工作权之间的冲
突，实现社会的公平、正义。 
本文一共分为五部分，分别是引言、三个章节和结论，主要内容如下： 
第一章违纪解雇认定标准的基础理论。首先介绍了违纪解雇的概念与
特征；其次介绍了违纪解雇的功能；最后，分析了违纪解雇的理论标准。 
第二章我国法院违纪解雇认定标准实证分析。首先对样本案例的选取
方式和基本情况作了相应的介绍；其次，从样本案例出发，对违纪解雇案
件争议焦点进行分析；最后，通过对样本案例的分析，归纳我国法院对违
纪解雇案件的裁判逻辑和考量因素，并对法院认定标准与理论观点之间的
差异予以分析和归纳。 
第三章我国违纪解雇认定标准的完善。主要从确立违纪解雇案件审查
的原则及完善法院审查的具体标准等角度出发，坚持处罚与违纪行为相适
应原则、解雇最后手段性原则及用人单位举证原则，并对规章制度的法律
效力、解雇事实依据的合规性、解雇程序的合规性等方面予以审查。 
 
关键词：严重违纪；解雇；认定标准 
                                                                 
① 若无特殊说明，本文各处所称公司、企业、雇主等，均指用人单位；各处所称规章制度、工作规则等均
指劳动规章制度。 
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 ABSTRACT 
Employment relat ionship has person subordinat ion, which means the  
employees must comply with the labor regulat ions formulated by employers 
while enjoying labor rights and performing labor obligat ions. Employers can 
dismissal employees for vio lating the labor regulat ion. However, the 
identification criter ia are too inflexible, vague and unpractical that more and 
more employers abuse these right to unfa irly dismiss employees. Up to now, the 
academia has already researched the identification criterion of disciplinary 
dismissal positively, but the most of the research are on theoretical level, some 
of them quote few cases, however, there are rare publications or theses 
absolute ly lied on cases. This essay selected some related cases on China    
judgments and decisions website. 
Through the studies and analys is of some sample cases, it intends to reflect 
the judge logic, considerable factors and controversial issues of identification 
criteria of disciplinary dismissal in the judic ial practice in China. Besides, 
combined with the cases, it raised some advice for court on case of dismissal for 
disciplinary vio lation inc lud ing princ ip les of review and specific measures. 
Furthermore, it aims to balance the conflicts between the employer right of 
dismissal and employee right of labor, in order to achieve the Fairness and 
justice in the society. 
This essay mainly contains five parts, which are introduction, three 
chapters and conclusion, and the following sections outline the structure of the 
whole essay: 
The first chapter explains the theoretical foundation of disciplinary 
dismissal criter ia, introducing the concept and characteristics of disciplinary 
dismissal and theoretical identification criterion of discip linary dismissal 
respectively.   
In chapter two, it empirica lly analyses the standard of disciplinary 
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dismissal of the Chinese courts. First, it describes the approach of selection and 
basic information of the sample cases. Second, it analyses the controversial 
issues based on the sample. Finally, through the analysis of sample c ases, it 
summarizes the judge logic and considerable factors of Chinese courts in 
disciplinary dismissal cases and additiona lly, it analyses and draws a 
conclus ion discrepancy between court identification criterion and theoretical 
perspective.  
And the last chapter focuses on the Improvement of the identification 
criterion of disc iplinary dismissals. In terms of the establishment of princ ip les 
to review the disciplinary dismissal cases and the improvement of specific  
criterion of review, the courts should follow the following princ ip les: 
adaptability princ iple of punishment and offence, ult ima ratio, onus probandi; 
on premise of the following formal princip les, the courts should review cases on 
aspects of the legal effect of rules and regulations, the compliance of factual 
basis and the compliance of termination procedure.  
 
Key words: Serious Disciplinary Violation; Dismissal; Identification Criterion  
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引  言 
1 
引   言  
一、选题背景与研究意义 
我国《劳动合同法》第 39 条第 1 款第 2 项规定，劳动者严重违反用人单位
规章制度的，用人单位可以解除劳动合同。这一解雇类型，我们称之为“违纪解
雇”。但是，无论是《劳动法》还是《劳动合同法》均未对违纪解雇的认定标准
作出具体、明确的规定。这使用人单位依据劳动规章制度解雇劳动者变得随意与
任性，严重侵害了劳动者的生存权、工作权等权利。 
2001 年 4 月 16 日，最高人民法院发布《最高人民法院关于审理劳动争议案
件适用法律若干问题的解释》（以下简称《劳动争议司法解释（一）》），第 19 条
规定：“用人单位根据《劳动法》第四条之规定，通过民主程序制定的规章制度，
不违反国家法律、行政法规及政策规定，并已向劳动者公示的，可以作为人民法
院审理劳动争议案件的依据。”该司法解释的发布相对来说确立了用人单位行使
违纪解雇权的依据，即合法有效的规章制度，但并未对违纪解雇认定标准作出具
体、明确的规定。《劳动合同法》出台之前，大多数企业的劳动规章制度并未经
民主程序制定，而是通过“劳动纪律”来约束劳动者。①司法实践中，不免会出
现《劳动合同法》实施之后，用人单位仍然依据《劳动合同法》实施之前的劳动
规章制度解雇劳动者的情形，那么，该解雇是否合法？②继《劳动争议司法解释
（一）》之后，最高人民法院发布的劳动争议司法解释也并未对此作出规定。此
外，法律对何种违纪行为构成“严重违纪”也并未予以规定等等。诸种问题的存
在皆来自于法律的模糊规定，而这种模糊规定往往不能有效指导司法实践，更不
能达致法律初始之目的，甚至有损司法的公正与法律的权威。 
法律对“违纪解雇”认定标准的规定过于刚性，无法适用于司法实践中的各
种具体情况。法院在具体案件的审理过程中，寄希望于用人单位制定详尽的规章
制度以弥补立法与司法的脱节。但是，在案件的实际审理过程中，企业的劳动规
章制度内容并不会如法院期望中制定的如此详尽及符合司法认定逻辑。例如，徐
                                                                 
① 《劳动法》第 25 条第 1 条第 2 项规定了“严重违反劳动纪律或者用人单位规章制度的，用人单位可以解
除劳动合同”，《劳动合同法》将该项内容进行了修改，删除了严重违反劳动纪律的规定，保留了“劳动
者严重违反用人单位的规章制度的，用人单位可以解除劳动合同”的部分。 
②
 参见北京市东城区人民法院（2014）东民初字第 13344 号民事判决书。 
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某入职某公司从事油漆工工作。公司《员工手册》规定，禁烟场所吸烟、员工累
计三次受到警告处分均属严重违纪，公司可以随时解除劳动合同。徐某在 2009
年受到过两次警告处分。次年 8 月，徐某因在油漆房吸烟并且不服从公司管理再
次受警告处分。次日，公司以徐某在油漆房违规吸烟及累计三次警告处分均构成
严重违纪，在征得工会同意的情况下，解雇了徐某。嗣后，徐某申请劳动仲裁，
要求公司支付违法解除劳动合同的赔偿金。仲裁委裁决公司解雇徐某构成违法解
雇，应支付徐某赔偿金。公司不服仲裁裁决，向法院起诉。法院认为，徐某在禁
烟场所吸烟，其行为构成严重违纪，公司解雇徐某并无不当，亦不应支付徐某主
张的的违法解除劳动合同的赔偿金。①可见，劳动者的违纪行为是否构成严重违
纪、用人单位解雇劳动者的决定是否合法这类难题扔给了仲裁委和法院。仲裁委
和法院在对严重违纪的认定及违纪解雇是否合法方面没有确定的准绳，并且因仲
裁员、法官生活经验、专业知识等存在差异，对相似甚至相同的案件存在不同的
认识，往往作出不同的裁判结果。 
综上所述，违纪解雇认定标准的立法缺失以及司法适用中的难题都应该引起
我们的重视，这也促使我们积极开展对违纪解雇认定标准的研究。开展对违纪解
雇认定标准的研究，不仅可以为我国违纪解雇认定标准的立法规定提供更多可供
参考的理论素材；于司法实践而言，则有利于为我国司法审判提供更多可资参考
的具体认定标准，实现社会的公平与正义；于劳动者而言，司法审判中贯彻倾斜
保护劳动者的理念，有助于保障劳动者劳动权、工作权的实现；于用人单位而言，
则有利于遏制用人单位解雇劳动者的随意性、任意性，树立规范行使解雇权的理
念。 
二、本选题的研究现状 
针对本选题，历来学者们主要从严重违纪的认定、用人单位解雇程序的正当
性等方面进行探讨与研究，并取得了丰硕的成果。在笔者的阅读范围内，对前辈
研究成果，作以下归纳： 
第一，对于严重违纪的认定，学者们有诸多总结。有学者认为“具体认定时
                                                                 
① 米格.江苏法院 2011 年度劳动争议十大典型案例发布——群体性争议居高不下，劳动争议案件“重灾
区”仍集中在中小企业[EB/OL]. http://news.jschina.com.cn/system/2012/05/03/013264442.shtml,2016-01-18. 
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应当结合国家有关劳动纪律的法律、法规,如《企业职工奖惩条例》①等；同时也
要依据劳动合同中关于劳动纪律的规定及单位内部劳动管理规则。”②其他学者对
此观点一般予以认可，亦有所补充和发展。有学者认为“用人单位可以援引《企
业职工奖惩条例》《国营企业辞退违纪职工暂行规定》③以及原劳动部另外作出的
一些补充规定予以认定。”④“劳动者的违纪行为必须达到足以影响工作、生产的
严重，且该违纪行为必须在劳动规章制度中明确予以规定时，用人单位才能解雇
劳动者。” ⑤有学者认为“严重违纪的认定应符合：（1）劳动者有违纪的事实；（2）
违纪的事实必须是严重的；（3）规章制度的内容合法、程序正当；（4）劳动规章
制度必须明确可以解雇劳动者的内容。” ⑥有学者认为“用人单位须在规章制度
中将何谓严重违纪量化为具体的情形，在劳动仲裁与诉讼中应当通过司法控制来
规制劳动规章制度中解雇权设定的合理性，审查这些规则内容的效力。”⑦“劳动
者严重违纪行为的认定，还应赋予法官自由裁量权。”⑧ 
有学者从实践角度出发，对严重违纪行为予以列举，如：劳动者不服从公司
的人事管理，扰乱公司秩序；违反操作规则，损害公司生产、经营设备；散布谣
言损害企业声誉等。⑨另外，有学者强调“在判断违纪行为是否严重时，应当以
劳动者在本劳动合同存续期间和法定追究期间的未经处罚和法定可重复处罚的
违纪事实为限，而不能将超过此事件范围或法定不可重复处罚的违纪事实累计在
内，并且违纪的后果应当是足以影响工作、生产的严重程度。”⑩  
第二，学者们在对严重违纪的认定方面进行研究时，必不可少地涉及劳动规
章制度的法律效力，并认为用人单位违纪解雇劳动者须规章制度合法有效。对于
规章制度法律效力的研究，有学者认为，规章制度合法有效须符合制定主体合法、
制定程序合法、公示程序合法及内容合法等四个要件，即享有规章制定权的主体
                                                                 
①
 该条例已由 2008 年 1 月 15 日国务院第 516 号令废止。 
② 贾俊玲,主编.劳动法学[M].北京:北京大学出版社,2003.107. 
③
 该条例已由 2001 年 10 月 6 日国务院 319 号令废止。 
④ 董保华.劳动合同立法的争鸣与思考[M].上海:上海人民出版社,2011.583-585;王全兴.劳动法[M].北京:法律
出版社,2008.176. 
⑤ 姜颖.劳动合同法论[M].北京:法律出版社,2006.227. 
⑥ 冯涛.劳动合同法研究[M].北京:中国检察出版社,2008.195. 
⑦ 李国庆.解雇权限制研究（博士学位论文）[D].上海:华东政法大学,2010.76. 
⑧ 董保华.劳动合同立法的争鸣与思考[M].上海:上海人民出版社,2011.583-585;郑尚元.劳动合同法的制度与
理念[M].北京:中国政法大学出版社,2008.265. 
⑨ 信春鹰,主编.中华人民共和国劳动合同法释义[M].北京:法律出版社,2007.138. 
⑩
 同本页注⑥ 
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制定的规章制度须内容符合法律法规的规定，且须经职工代表大会或全体职工讨
论，与工会代表协商确定，并将规章制度向劳动者公示。①另外，规章制度还须
符合时空效力，即规章制度只对其施行后的行为产生约束力，且一般只规范劳动
场所内的行为，对劳动场所外的行为或者说非职务行为无约束力，如若劳动者在
工作场所外的行为对劳动关系的存续有不良影响时，亦应受规章制度的约束。②规
章制度的审查应赋予法官自由裁量权。③有法律同仁认为，法院在审理违纪解雇
案件时，应对劳动规章制度的合法性、合理性等方面进行审查，即合法性审查主
要从制定主体、制定程序、公示程序、内容等方面是否合法予以审查，合理性审
查则应从劳动者的主观状态、损害后果、行业特点等方面进行；同时，规章制度
的审查应确立防止用人单位解雇权滥用、实现解雇保护的立法目的以及保障劳动
者的生存权和劳动权的司法理念，并应确立法律优先、合同优先、不溯及既往等
原则；另外，该同仁还认为法院应对解雇时效进行审查，并认为解雇时效最长不
宜超过一年。④ 
第三，解雇程序的正当性方面，有学者认为“用人单位解雇劳动者应事先通
知工会，工会认为不适当的，可以要求用人单位纠正；工会对用人单位解雇劳动
者进行干预，包括：（1）工会对解雇有知情权，即用人单位解雇劳动者，应事先
将理由通知工会；（2）工会对不当解雇有纠正权，即工会认为解雇不当的，有权
提出意见；如若解雇违反法律法规或者劳动合同规定的，有权要求纠正；用人单
位应当研究工会的意见，并将处理结果书面通知工会。”⑤还有学者认为，用人单
位解雇劳动者应通知工会，并以书面形式通知劳动者本人。⑥ 
第四，有学者对该选题作了较为简单的概括，认为违纪解雇的认定应遵循三
项原则，即事先规定原则、合理性原则、程序正当原则；具体而言，事先规定原
则，即规章制度应对何谓严重违纪行为预先予以规定；合理性原则，即用人单位
解雇劳动者应对劳动者的过错程度、违纪次数、手段、场合、行为等方面予以考
量，做到处罚与违纪行为相当；程序正当原则，即用人单位解雇劳动者应履行正
                                                                 
① 谭玲,主编.劳动争议审判前言问题研究[M].北京:中国法制出版社,2013.147-148;王俊英,宋新潮.论用人单
位劳动规章的法律效力[J].河北法学,2013,(5):130-104. 
②
 谭玲,主编.劳动争议审判前言问题研究[M].北京:中国法制出版社,2013.147-148. 
③ 谢增毅.劳动法的比较与反思[M].北京:社会科学文献出版社,2011.32. 
④ 徐烽娟.解雇保护目的下的劳动规章制度研究——以司法审查为视角（硕士学位论文）[D].北京:中国政法
大学,2010.25-31. 
⑤ 王全兴.劳动法[M].北京:法律出版社,2008.181. 
⑥
 高艳.对我国解雇行为程序规制内容的探讨[J].中国劳动.2014,(7):17. 
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当的解雇程序。①  
综上所述，以上专家、学者、同仁大多从理论角度对本选题进行探讨与研究，
为笔者对本选题的研究提供了非常宝贵的资源与丰富的理论素材，但他们的研究
并未与实践进行有效结合，在违纪解雇的具体审查等方面的研究仍有所欠缺。本
文希望在梳理、分析、借鉴以往研究成果的基础上，以司法裁判案例为样本，探
寻当前违纪解雇案件争议焦点以及法院对违纪解雇案件的认定标准，并予以分
析，为法院裁判提供更多科学合理的理论素材，实现公平正义。 
三、研究思路和研究方法 
（一）研究思路 
本文首先从违纪解雇认定标准的基础理论出发，介绍了违纪解雇的概念、特
征、功能，并归纳了违纪解雇的理论标准；其次，通过样本案例的统计、分析与
归纳，总结我国法院对违纪解雇案件的裁判逻辑与考量因素，并对违纪解雇案件
争议焦点等予以分析；最后，通过样本案例的分析，结合我国司法实践，对完善
我国法院违纪解雇的认定标准提出一些可资参考的建议。 
（二）研究方法 
为研究本选题，笔者主要运用了以下研究方法： 
1.文献研究方法 
查阅了各类文献，具体包括学术著作、专业教材、期刊论文、学位论文、法
律条文汇编、网络资料等，可以较为清晰地了解我国严重违纪认定标准的具体动
态及其有益之处和不足之处。 
2.案例分析方法 
案例分析方法可以对法律规范的研究提供一种更为直观、感性的认识。笔者
借助中国裁判文书网对相关案例进行搜集，并对样本案例予以分析、归纳，总结
我国法院对违纪解雇案件的裁判逻辑和考量因素，归纳和分析案件争议焦点，提
出完善我国违纪解雇认定标准的建议。
                                                                 
①
 廖名宗.劳动规章制度研究[M].北京:法律出版社.2009.141-145. 
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第一章  违纪解雇认定标准的基础理论  
第一节 违纪解雇的法律界定 
一、违纪解雇的概念 
违纪解雇是指在劳动关系存续期间，劳动者因履行劳动合同存有过错，严重
违反用人单位的劳动规章制度，用人单位据此解雇劳动者的行为。 
违纪解雇是过错性解雇中的一种，是在我国企业对员工进行违纪惩处、除名、
辞退制度的基础上发展起来的。国务院于 1982 年颁布了《企业职工奖惩条例》，
依据该条例，国有企业、集体企业对严重违反其劳动纪律的员工可予以开除，这
涉及七种违纪行为；并对无正当理由经常旷工，经批评教育无效，仍连续旷工时
间超过 15 天，或者一年内累计旷工时间超过 30 天的员工，企业有权予以除名。
1986 年，国务院发布《国营企业辞退违纪职工暂行规定》，对七种违纪行为转化
为辞退条件。可以说，《企业职工奖惩条例》和《国营企业辞退违纪职工暂行规
定》对当时的国有企业强化劳动纪律、维护社会大生产等有着积极的促进作用，
但其基本设计有着过重的行政化色彩，难以与现代化市场经济条件下的劳动相适
应。在 1986 年推行劳动合同制度的基础上，我国《劳动法》和《劳动合同法》
并未沿袭开除、除名、辞退的规定，而是采用了解除一词。过错性解除的条件限
定在我国《劳动合同法》第 39 条规定的六种情形，其中“劳动者严重违反用人
单位的规章制度”即我们平时所说的“严重违纪”，用人单位针对劳动者的严重
违纪行为实施的解雇，即我们通常所说的“违纪解雇”。 
二、违纪解雇的特征 
违纪解雇作为过错性解雇的一种，必然具有过错性解雇的共同特征。过错性
解雇具有以下几个特征：（1）过错性解雇是一种特殊的劳动合同的单方解除行为。
劳动合同的单方解除指享有单方解除权的当事人以单方意思表示解除劳动合同
的法律行为。单方解除权指当事人依法享有的，无需对方当事人同意而单方决定
解除劳动合同，致使劳动关系终结的权利。（2）过错解雇的行使主体是用人单位；
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